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ABSTRAK 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap 
Kepuasan Kerja Pegawai KPPN Makassar 
 
Zulkifly Fadli 
Sumardi 
Fauziah Umar 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Gaya Kepemimpinan dan 
Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pegawai KPPN Makassar. Variabel 
independen yang diteliti yaitu Gaya Kepemimpinan (X1) dan Motivasi Kerja (X2), 
dengan variabel dependen yaitu Kepuasan Kerja (Y). 
Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 39 responden pegawai KPPN 
Makassar. Uji yang digunakan untuk menguji instrumen penelitian berupa uji 
validitas dan uji reliabilitas. Uji hipotesis menggunakan uji F dan uji t. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa berdasarkan hasil analisis regresi berganda 
diperoleh persamaan: Y=0,919+0,353X1+0,649X2. Berdasarkan hasil penelitian 
variabel yang paling dominan mempengaruhi Kepuasan Kerja adalah variabel 
Motivasi Kerja dengan koefisien sebesar 0,649. Nilai koefisien determinasi 
Adjusted R Square sebesar 0,207, artinya seluruh variabel turunan Kepuasan 
Kerja mempunyai kontribusi sebesar 20,7% terhadap variabel dependen (Y) 
yakni Kepuasan Kerja. Sisanya 79,3% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain diluar 
dari model penelitian ini. Pengujian hipotesis menggunakan uji t menunjukkan 
bahwa secara parsial kedua variabel independen terbukti mempengaruhi variabel 
dependen. 
 
Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja 
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ABSTRACT 
 
The Influence of Leadership Style and Job Motivation to The Employee’s 
Job Satisfaction at KPPN Makassar 
 
Zulkifly Fadli 
Sumardi 
Fauziah Umar 
 
This research purpose to know the influence of Leadership Style and Job 
Motivation to the employee’s Job Satisfaction at KPPN Makassar. The 
independent variables in this research namely; Leadership Style (X1) and Job 
Motivation (X2), and dependent variable namely Job Satisfaction (Y).  
This research was used 39 respondent as sample of KPPN Makassar 
employee’s. The test was used for testing research instruments was validity test 
and reliability test. Hypothesis test was used F test and t test.  
The results of this research showed that based on multiple regression analysis 
was obtained equation as follows: Y=0,919+0,353X1+0,649X2. The most 
dominant variable influence to Job Satisfaction was Job Motivation variable with 
coefficient amount 0,649. The coefficient value of determination adjusted (R2) 
amount 0,207 it means all of independent variables of Employee’s Job 
Satisfaction have contribution simultaneously amount 20,7% toward dependent 
variable (Y) namely Employee’s Job Satisfaction. The other amount 79,3% 
influenced by other factors that not include in this research. The hypothesis test 
by using t test indicated that all independent variables have influence to the 
dependent variable. 
 
Keyword: Leadership Style, Job Motivation, Job Satisfaction 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang 
Setiap organisasi yang tumbuh dan berkembang sepatutnya 
menitikberatkan pengelolaan sumber daya manusia (SDM) secara optimal dalam 
kesehariannya, khususnya menghadapi dinamika perubahan lingkungan yang 
terjadi. Hal ini dikarenakan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral 
dari para pelaku organisasi di semua tingkatan pekerjaan sangat dibutuhkan. 
Setiap organisasi dituntut untuk mampu mengelola SDM yang dimiliki secara 
efektif guna menghadapi berbagai tantangan. Tantangan-tantangan tersebut 
seperti ketertinggalan, keragaman dan perputaran SDM di dalam organisasi. 
Dengan menempatkan kedudukan pengelolaan SDM pada posisi yang tepat, 
mendorong organisasi menampilkan norma perilaku, nilai dan keyakinan sebagai 
sarana penting dalam peningkatan kinerjanya. 
Kelangsungan hidup dan pertumbuhan dari suatu organisasi sangat 
ditentukan dari keberhasilannya dalam mengelola SDM. Pengelolaan SDM 
dalam organisasi bukan hal yang mudah karena melibatkan berbagai elemen 
dalam sebuah organisasi, yaitu pelaksana, pengambil kebijakan, maupun sistem 
itu sendiri. Perpaduan antara ketiga hal tersebut diharapkan mampu 
memunculkan lingkungan kerja yang kondusif sehingga baik pegawai maupun 
pimpinan dapat melaksanakan pekerjaannya secara optimal. 
Bagi pegawai, lingkungan kerja yang kondusif tersebut diharapkan mampu 
menciptakan kepuasan kerja. Robbins (2008: 99) menyebutkan bahwa
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kepuasan kerja merupakan suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang 
yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. Seseorang dengan 
tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan-perasaan positif tentang 
pekerjaan tersebut. Sementara seseorang yang tidak puas memiliki perasaan-
perasaan negatif tentang pekerjaan tersebut. 
Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang cukup besar terhadap 
produktivitas organisasi baik secara langsung maupun tidak langsung. 
Ketidakpuasan merupakan titik awal dari masalah-masalah yang muncul dalam 
organisasi seperti kemangkiran, konflik pimpinan-pekerja dan perputaran 
pegawai. Dari sisi pegawai, ketidakpuasan dapat menyebabkan menurunnya 
moral kerja dan tampilan kerja baik secara kualitatif maupun kuantitatif. 
Peningkatan kepuasan kerja pegawai pada suatu organisasi tidak bisa 
dilepaskan dari peranan pemimpin dalam organisasi tersebut. Kepemimpinan 
merupakan kunci utama dalam manajemen yang memainkan peran penting dan 
strategis dalam kelangsungan hidup suatu organisasi. Model kepemimpinan yang 
diterapkan dalam sebuah organisasi memiliki pengaruh yang kuat terhadap 
jalannya organisasi. Dalam tinjauan teoritik, model ini dikenal sebagai gaya 
kepemimpinan. Menurut Suranta (2002: 116) gaya kepemimpinan merupakan 
norma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut 
mencoba mempengaruhi perilaku orang lain. 
Pemimpin melaksanakan fungsi-fungsi manajemen dalam merencanakan, 
mengorganisasikan, menggerakkan dan mengendalikan seluruh sumber daya 
yang dimiliki sehingga tujuan organisasi dapat tercapai secara efektif dan efisien. 
Oleh sebab itu pemimpin suatu organisasi dituntut untuk selalu mampu 
memberikan motivasi kepada pegawai dalam bekerja sehingga mereka tidak 
 
3 
 
 
hanya sekedar mampu bekerja tetapi juga bersedia bekerja kearah pencapaian 
tujuan organisasi. 
Menurut Saydam (2000: 227) motivasi diartikan sebagai keseluruhan 
proses pemberian dorongan atau rangsangan sehingga mereka bersedia bekerja 
dengan rela tanpa dipaksa. Selain itu, motivasi juga sebagai proses yang ikut 
menentukan intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam usaha mencapai 
tujuannya (Robbins, 2008: 222). 
Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara (KPPN) merupakan  kuasa 
Bendahara Umum Negara di daerah dalam melaksanakan fungsi pengelolaan 
penerimaan dan pengeluaran melalui dan dari rekening kas negara. Seiring 
dengan pelaksanaan reformasi birokrasi di lingkungan Kementerian Keuangan, 
pimpinan Direktorat Jenderal Perbendaharaan merumuskan kebijakan yang 
bertujuan untuk mengoptimalkan kinerja kantor pelayanan sehingga dapat 
memberikan layanan yang cepat, akurat, tanpa biaya, dan transparan. KPPN 
merupakan salah satu implementasi dari kebijakan tersebut yang pada 
prinsipnya ditujukan untuk mewujudkan suatu tata kelola pemerintahan yang baik 
di bidang pengelolaan keuangan negara. 
Terkait dengan kebijakan reformasi birokrasi tersebut, terdapat beberapa 
perubahan mendasar dalam organisasi. Perubahan-perubahan itu tentunya 
memberikan corak baru dalam hal-hal yang bersifat teknis di KPPN sebagai 
muara dari kebijakan reformasi tersebut. Sebagai konsekuensi, tentunya ada 
penyesuaian yang dilakukan oleh para pegawai. Penyesuaian ini antara lain 
terkait dengan penerimaan terhadap gaya kepemimpinan dan pemberian 
motivasi kerja serta respon yang ditunjukkan dengan sikap puas atau tidak puas 
dalam bekerja. Berdasarkan penjelasan tersebut, penulis tertarik untuk 
melakukan penelitian yang berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi 
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Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Kantor Pelayanan Perbendaharaan 
Negara Makassar. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian sebelumnya maka dirumuskan permasalahan sebagai 
berikut:  
1. Apakah Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 
Pegawai Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar? 
2. Apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 
Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar? 
3. Apakah Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja berpengaruh terhadap 
Kepuasan Kerja Pegawai Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara 
Makassar? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Penelitian ini bertujuan untuk: 
1. Mengetahui pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja 
Pegawai Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar. 
2. Mengetahui pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 
Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar. 
3. Mengetahui pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap 
Kepuasan Kerja Pegawai Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara 
Makassar. 
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1.4 Kegunaan Penelitian 
Adapun manfaat dari yang bisa diperoleh dari penelitian ini antara lain: 
1. Secara teoritis, hasil penelitian ini diharapkan akan dapat mengembangkan 
khazanah keilmuan di bidang manajemen sumber daya manusia terutama di 
bidang gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan kepuasan kerja. 
2. Secara praktis, hasil penelitian diharapkan dapat memberikan masukan bagi 
pihak Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar. 
 
1.5 Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan dalam penyusunan skripsi ini adalah sebagai 
berikut: 
BAB  I Pendahuluan terdiri atas latar belakang, rumusan masalah, tujuan 
dan manfaat penelitian serta sistematika penulisan. 
BAB  II Tinjauan Pustaka terdiri atas kajian teori yang relevan dengan 
penelitian yaitu manajemen sumber daya manusia, gaya 
kepemimpinan, motivasi kerja dan kepuasan kerja, serta 
menyajikan penelitian tedahulu, kerangka pikir dan hipotesis. 
BAB  III Metode Penelitian terdiri atas tempat penelitian, metode 
pengumpulan data, jenis dan sumber data dan metode analisis. 
BAB IV 
 
Hasil dan Pembahasan terdiri dari uraian mengenai hasil yang 
diteliti dan dianalisis. 
BAB  V Penutup terdiri dari kesimpulan dan saran-saran yang dianggap 
perlu. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1 Tinjauan Teori dan Konsep 
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
Prinsip-prinsip dasar dalam manajemen organisasi secara umum bisa 
dikelompokkan dalam beberapa kategori, yaitu operasional, keuangan, 
pemasaran dan sumber daya manusia. Dalam mengelola SDM suatu organisasi 
tentunya diperlukan pendekatan yang berbeda dengan sumber daya lainnya. 
Perbedaan ini dikarenakan karakteristik dari tiap manusia yang unik juga dalam 
pertimbangan kemanusiaan itu sendiri. 
Sejalan dengan pendapat tersebut Hariandja (2002: 2) mengatakan bahwa 
SDM merupakan elemen utama organisasi dibandingkan dengan elemen lain 
seperti modal, teknologi, dan uang, sebab manusia itu sendiri yang 
mengendalikan yang lain. Manusia memilih teknologi, manusia mencari modal, 
manusia menggunakan dan memeliharanya, disamping manusia dapat menjadi 
salah satu sumber keunggulan bersaing. Oleh karena itu, pengelolaan SDM 
dalam organisasi menjadi suatu hal yang sangat penting. 
  Pengelolaan SDM merupakan salah satu bidang dalam ilmu manajemen 
yang dikenal sebagai Manajemen Sumber Daya Manusia. Secara umum, 
Manajemen SDM dapat diartikan sebagai kegiatan pengelolaan potensi dari
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orang-orang yang dimiliki organisasi demi pencapaian tujuan organisasi. Dessler 
(2010: 5) mengemukakan bahwa Manajemen SDM merupakan kebijakan dan 
praktik yang menentukan aspek “manusia” atau sumber daya manusia dalam 
posisi manajemen, termasuk aspek “orang” atau sumber daya manusia dari 
posisi seorang manajemen, meliputi perekrutan, penyaringan, pelatihan, 
pengimbalan, dan penilaian. 
Handoko (2011: 5) menekankan bahwa Manajemen SDM merupakan 
pengakuan terhadap pentingnya satuan tenaga kerja organisasi sebagai sumber 
daya yang vital dalam pencapaian tujuan-tujuan organisasi dan pemanfaatan 
berbagai fungsi dan kegiatan personalia untuk menjamin bahwa mereka 
digunakan secara efektif dan bijak agar bermanfaat bagi individu, organisasi, dan 
masyarakat. 
Lebih lanjut, Handoko (2011: 10) menawarkan empat pendekatan yang 
penting untuk dipahami agar penelaahan Manajemen SDM dilakukan dalam 
perspektif yang tepat, yaitu: 
1. Pendekatan sumber daya manusia 
Manajemen SDM adalah pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya 
manusia, martabat dan kepentingan hidup manusia hendaknya tidak 
diabaikan agar kehidupan mereka layak dan sejahtera. 
2. Pendekatan manajerial 
Manajemen SDM adalah tanggung jawab setiap manajer. Departemen 
personalia hanya menyediakan dan memberikan jasa atau pelayanan bagi 
departemen-departemen lain. 
3. Pendekatan sistem 
Manajemen SDM adalah suatu subsitem dari sistem yang lebih besar yaitu 
organisasi. 
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4. Pendekatan proaktif 
Manajemen SDM dapat meningkatkan kontribusinya kepada para karyawan, 
manajer, dan organisasi melalui antisipasinya terhadap masalah-masalah 
yang mungkin timbul. 
 
2.1.2 Gaya Kepemimpinan 
Kepemimpinan merupakan elemen yang sangat penting dalam 
mengarahkan laju organisasi untuk mencapai tujuan bersama. Menurut Nimran 
(2004: 64) kepemimpinan merupakan suatu proses mempengaruhi perilaku 
orang lain agar berperilaku seperti yang akan dikehendaki. Selain itu 
kepemimpinan juga diartikan sebagai kemampuan seseorang untuk 
mempengaruhi orang lain sedemikian rupa sehingga orang itu mau melakukan 
kehendak pemimpin meskipun secara pribadi hal itu mungkin tidak disenanginya 
(Siagian, 2002: 235). 
Menurut DuBrin (2005: 3) kepemimpinan merupakan upaya mempengaruhi 
banyak orang melalui komunikasi untuk mencapai tujuan, cara mempengaruhi 
orang dengan petunjuk atau perintah, tindakan yang menyebabkan orang lain 
bertindak atau merespons dan menimbulkan perubahan positif, kekuatan dinamis 
penting yang memotivasi dan mengkoordinasikan organisasi dalam rangka 
mencapai tujuan, kemampuan untuk menciptakan rasa percaya diri dan 
dukungan diantara bawahan agar tujuan organisasional dapat tercapai. 
Siagian (2002: 66) mengemukakan ada tiga bentuk peranan pemimpin atau 
kepemimpinan dalam organisasi, yaitu: 
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1. Peran yang bersifat interpersonal 
Seorang pemimpin merupakan simbol akan keberadaan organisasi, 
bertanggung jawab untuk memotivasi dan memberikan arahan kepada 
bawahan, dan berperan sebagai penghubung. 
2. Peranan yang bersifat informasional 
Seorang pemimpin dalam organisasi mempunyai peran sebagai pemberi, 
penerima dan penganalisa informasi. 
3. Peran dalam pengambilan keputusan 
Pemimpin mempunyai peran sebagai penentu kebijakan yang akan diambil 
berupa strategi-strategi bisnis yang mampu untuk mengembangkan inovasi, 
mengambil peluang atau kesempatan dan bernegosiasi dan menjalankan 
usaha dengan konsisten. 
Menurut Thoha (1996: 250) berdasarkan tinjauan literatur ada beberapa 
teori mengenai kepemimpinan, yaitu: 
1. Teori sifat 
Teori ini memusatkan perhatiannya pada pemimpin itu sendiri, terdapat sifat-
sifat umum seperti fisik, mental, dan kepribadian yang dipunyai oleh 
pemimpin. 
2. Teori kelompok 
Teori ini ditekankan pada adanya pertukaran antara pemimpin dan 
pengikutnya serta keinginan-keinginan mengembangkan peranan. 
3. Teori situasional 
Teori ini didasarkan pada adanya variabel situasional yang mempunyai 
pengaruh terhadap peranan kepemimpinan, kecakapan, dan perilaku, berikut 
pelaksanaan kerja dan kepuasan para pengikutnya. 
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4. Teori path-goal 
Teori ini menggunakan pendekatan teori motivasi, sebagaimana 
kepemimpinan yang berhubungan erat dengan kekuasaan dan motivasi 
kerja. 
Gaya kepemimpinan diartikan sebagai suatu sikap dan tingkah laku dari 
seseorang terkait kemampuan yang dia miliki dalam memimpin. Menurut Nawawi 
(2003: 15) gaya kepemimpinan adalah perilaku atau cara yang dipilih dan 
dipergunakan pemimpin dalam mempengaruhi pikiran, perasaan, sikap dan 
perilaku para anggota organisasi bawahannya. Dalam pendapat lain, gaya 
kepemimpinan disebutkan sebagai pola tingkah laku (kata-kata dan tindakan-
tindakan) dari seorang pemimpin yang dirasakan oleh orang lain (Hersey, 1994: 
29). 
Berdasarkan Teori Path-Goal yang dikemukakan House dalam Thoha 
(1996: 259) ada empat tipe atau gaya utama kepemimpinan, yaitu:  
1. Kepemimpinan direktif 
Bawahan tahu apa yang diharapkan darinya dan pengarahan yang khusus 
diberikan oleh pemimpin. 
2. Kepemimpinan mendukung 
Pemimpin mempunyai kesediaan untuk menjelaskan sendiri, bersahabat, 
mudah didekati, dan mempunyai perhatian kemanusiaan yang murni 
terhadap para bawahannya. 
3. Kepemimpinan partisipatif 
Pemimpin berusaha meminta dan mempergunakan saran-saran dari para 
bawahannya. 
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4. Kepemimpinan berorientasi prestasi 
Pemimpin menetapkan serangkaian tujun yang menantang para bawahannya 
untuk berprestasi. Pemimpin memberikan keyakinan kepada mereka bahwa 
mereka mampu melaksanakan tugas pekerjaan mencapai tujuan secara baik. 
Gaya kepemimpinan dalam setiap organisasi berbeda-beda tergantung dari 
karakter organisasi juga pimpinan organisasi tersebut. Menurut Heidjrachman 
(2002: 173) seorang pemimpin harus mampu mengamati dan menemukan 
kenyataan dari suatu lingkungan. Untuk itu ia harus mampu melihat, mengamati, 
dan memahami keadaan atau situasi tempat kerjanya, dalam artian bagaimana 
para bawahannya, bagaimana keadaan organisasinya, bagaimana situasi 
penugasannya dan juga tentang kemampuan dirinya sendiri. la harus mampu 
menyesuaikan diri dengan lingkungannya. Maka dari itu dalam memilih gaya 
kepemimpinan yang akan digunakan perlu dipertimbangkan berbagai faktor yang 
mempengaruhi. 
 
2.1.3 Motivasi Kerja 
Setiap manusia tentunya memiliki alasan-alasan tertentu dalam melakukan 
segala aktivitasnya. Alasan-alasan tersebut yang memberikan motivasi untuk 
melaksanakan apa yang mereka kerjakan. Handoko (1999: 25) menyebutkan 
motivasi sebagai keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan 
individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. 
Motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan dan 
memelihara perilaku manusia. 
Menurut Chung dalam Gomes (1995: 177) motivasi berkaitan dengan 
tingkat usaha yang dilakukan oleh seseorang dalam mengejar suatu tujuan dan 
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berkaitan erat dengan kepuasan pekerja dan performa pekerjaan. Motivasi dalam 
lingkungan pekerjaan disebut sebagai motivasi kerja. Robbins (2002: 55) 
mengemukakan bahwa motivasi kerja merupakan keinginan untuk melakukan 
sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan-
tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi 
suatu kebutuhan individual. 
Hasibuan (2007: 95) mengemukakan bahwa motivasi sebagai pemberian 
daya penggerak yang menciptakan kegairahan seseorang agar mereka mau 
bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya 
untuk mencapai kepuasan. Motivasi mempersoalkan bagaimana cara 
mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar mau bekerjasama secara 
produktif agar berhasil mencapai tujuan yang telah ditentukan. Untuk memotivasi 
pegawai, pimpinan harus mengetahui motif dan motivasi yang diinginkan 
pegawai, karena orang mau bekerja adalah untuk dapat memenuhi kebutuhan, 
baik kebutuhan yang disadari (conscious needs) maupun kebutuhan yang tidak 
disadari (unconscious needs), berbentuk materi atau non materi, kebutuhan fisik 
maupun rohani. 
Menurut Siagian (2002: 94) dalam kehidupan berorganisasi, termasuk 
kehidupan berkarya dalam organisasi, aspek motivasi kerja mutlak mendapat 
perhatian serius dari para pimpinan. Hal ini didasarkan pada beberapa 
pertimbangan, antara lain: 
1. Filsafat hidup manusia berkisar pada prinsip “quit pro quo” yang dalam 
bahasa awam dicerminkan oleh pepatah “ada budi ada balas”. 
2. Dinamika kebutuhan manusia sangat kompleks dan tidak hanya bersifat 
materi, akan tetapi juga bersifat psikologis. 
3. Tidak ada titik jenuh dalam pemuasan kebutuhan manusia. 
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4. Perbedaan karakteristik individu dalam organisasi, mengakibatkan tidak 
adanya satupun teknik motivasi yang sama efektifnya untuk semua orang 
dalam organisasi juga untuk seseorang pada waktu dan kondisi yang 
berbeda-beda. 
Mangkunegara (2005: 101) menyebutkan bahwa untuk memotivasi 
pegawai, ada dua teknik yang bisa digunakan yaitu: 
1. Teknik pemenuhan kebutuhan pegawai 
Bahwa pemenuhan kebutuhan pegawai merupakan fundamen yang 
mendasari perilaku kerja. 
2. Teknik komunikasi persuasif 
Dengan memberikan pemahaman kepada pegawai tentang pentingnya 
tujuan dari suatu pekerjaan agar timbul minat pegawai terhadap pelaksanaan 
kerja. 
Untuk memahami bagaimana motivasi bekerja terhadap tiap individu, 
terdapat berbagai teori terkait motivasi. Dalam perkembangannya, teori-teori 
motivasi dikategorikan dalam dua kelompok (Gibson dalam Kadarisman, 2013: 
278), yaitu: 
1. Teori kepuasan 
Memusatkan perhatian kepada faktor dalam diri orang yang menguatkan, 
mengarahkan, mendukung dan menghentikan perilakunya. Teori-teori yang 
termasuk dalam kategori ini antara lain Teori Hirarki Kebutuhan (Maslow) dan 
Teori ERG (Alderfer). 
2. Teori proses 
Menguraikan dan menganalisis bagaimana perilaku itu dikuatkan, diarahkan, 
didukung dan dihentikan. Teori-teori yang termasuk dalam kategori ini yaitu 
Teori Pengharapan, Teori Pembentukan Perilaku, dan Teori Keadilan. 
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Menurut Maslow dalam Manullang (2000: 173) tingkah laku atau tindakan 
masing-masing individu pada suatu saat tertentu, biasanya ditentukan oleh 
kebutuhannya yang mendesak. Oleh karena itu setiap pimpinan yang ingin 
memotivasi bawahannya perlu memahami hirarki kebutuhan-kebutuhan manusia.  
Hirarki kebutuhan tersebut disusun dalam lima kelompok kebutuhan berdasarkan 
prioritas, yaitu sebagai berikut: 
1. Kebutuhan badaniah 
Meliputi kebutuhan sandang, pangan dan pemuasan seksual. 
2. Kebutuhan akan keamanan 
Meliputi baik kebutuhan akan keamanan jiwa maupun kebutuhan akan 
keamanan harta. 
3. Kebutuhan sosial 
Meliputi kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain, perasaan 
dihormati, perasaan maju atau berprestasi dan kebutuhan akan perasaan ikut 
serta. 
4. Kebutuhan akan penghargaan 
Berupa kebutuhan akan harga diri dan pandangan baik dari orang lain 
terhadap kita. 
5. Kebutuhan aktualisasi diri 
Berupa kebutuhan untuk mewujudkan diri atau kebutuhan mengenai nilai dan 
kepuasan yang didapat dari pekerjaan. 
Alderfer dalam Kadarisman (2013: 282) kemudian meringkas Teori Hirarki 
Kebutuhan dari Maslow menjadi tiga kelompok. Namun berbeda dengan Maslow, 
Alderfer tidak memandang ketiga kelompok kebutuhan tersebut sebagai hirarki. 
Menurut Alderfer salah satu kelompok dapat tetap kuat walaupun kelompok 
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kebutuhan lainnya telah terpenuhi atau tidak. Kelompok kebutuhan tersebut, 
yaitu: 
1. Kebutuhan akan keberadaan. 
Merupakan kebutuhan untuk tetap bisa hidup. Kebutuhan ini sama dengan 
kebutuhan fisik dan kebutuhan akan keamanan dari Maslow. 
2. Kebutuhan akan afiliasi 
Merupakan kebutuhan untuk menjalin hubungan dengan sesama, 
melaksanakan hubungan sosial atau bermasyarakat dan bekerja sama 
dengan orang lain. Kebutuhan ini sama dengan kebutuhan sosial dari 
Maslow. 
3. Kebutuhan akan kemajuan 
Merupakan kebutuhan intrinsik dari seseorang untuk dapat mengembangkan 
diri dan potensinya. Kebutuhan ini sama dengan kebutuhan akan 
penghargaan dan kebutuhan aktualisasi diri dari Maslow. 
 
2.1.4 Kepuasan Kerja 
Untuk mencapai tingkat produktivitas yang diharapkan pada pegawai, 
diperlukan adanya daya dukung dan kerja keras beserta komponen-komponen 
lainnya. Kepuasan kerja merupakan salah satu komponen yang mendukung 
tercapainya produktivitas yang dimaksud. Menurut Hasibuan (2007: 202) 
kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai 
pekerjaannya. Kepuasan kerja pegawai harus diciptakan sebaik-baiknya supaya 
moral kerja, dedikasi, kecintaan, dan kedisiplinan pegawai meningkat. Sikap ini 
dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. 
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Mangkunegara (2005: 117) mengemukakan bahwa kepuasan kerja 
berhubungan dengan variabel-variabel seperti turnover, tingkat absensi, umur, 
tingkat pekerjaan, dan ukuran organisasi. Selanjutnya Mangkunegara 
mengemukakan bahwa ada dua faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, 
yaitu: 
1. Faktor yang ada pada diri pegawai yaitu kecerdasan, kecakapan khusus, 
umur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, 
kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi, dan sikap kerja.  
2. Faktor pekerjaan yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat 
(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan keuangan, kesempatan 
promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja. 
Davis dalam Iriana (2004) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai 
sekumpulan perasaan menyenangkan dan tidak menyenangkan terhadap 
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja dipandang sebagai perasaan senang atau 
tidak senang yang relatif, yang berbeda dari pemikiran objektif dan keinginan 
perilaku. Karena perasaan terkait dengan sikap seseorang, maka kepuasan kerja 
dapat didefinisikan sebagai sikap umum seseorang terhadap pekerjaan dan 
harapannya pada organisasi tempat ia bekerja. 
Secara sederhana dapat dikatakan bahwa pegawai yang puas lebih 
menyukai situasi kerjanya. Kepuasan kerja juga merupakan salah satu 
komponen dari kepuasan hidup, sehingga hal tersebut menjadi sangat penting 
untuk diperhatikan. Karena jika pegawai tidak mendapatkan kepuasan dalam 
pekerjaannya akan sulit untuk bekerjasama dengan mereka. Hal ini menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja seseorang akan ikut menjadi penentu kelangsungan 
operasional suatu organisasi. 
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Luthans (1998: 144) menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki tiga 
dimensi, yaitu: 
1. Kepuasan kerja merupakan respon emosional terhadap situasi kerja, jadi 
tidak dapat dilihat, hanya bisa diduga. 
2. Kepuasan kerja seringkali ditentukan oleh sejauh mana hasil kerja memenuhi 
atau melebihi harapan seseorang. 
3. Kepuasan kerja mencerminkan hubungan dengan berbagai sikap lainnya. 
Kepuasan kerja merupakan respon sikap atau emosi terhadap berbagai 
segi pekerjaan seseorang, hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja bukan 
suatu konsep tunggal. Secara relatif seseorang dapat dipuaskan dengan satu 
aspek pekerjaannya dan dibuat tidak puas dengan satu atau berbagai aspek. 
Ketidakpuasan kerja dapat ditunjukan melalui berbagai cara, Robbins (2008: 
112) menerangkan ada empat respon yang berbeda satu sama lain dalam 
dimensi konstruktif dan destruktif, serta dalam kondisi aktif dan pasif, dengan 
penjelasan sebagai berikut: 
1. Keluar 
Ketidakpuasan ditunjukkan melalui perilaku dengan meninggalkan organisasi. 
Hal ini ditunjukkan dengan mencari posisi baru atau mengundurkan diri. 
2. Aspirasi 
Ketidakpuasan ditunjukkan melalui usaha secara aktif dan konstruktif untuk 
memperbaiki keadaan. Hal ini ditunjukkan dengan menyarankan perbaikan, 
mendiskusikan masalah dengan atasan, dan berbagai bentuk aktivitas 
perserikatan. 
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3. Kesetiaan 
Ketidakpuasan ditunjukkan secara pasif, tetapi optimistik dengan menunggu 
perbaikan keadaan. Umumnya organisasi dan manajemen dipercaya telah 
melakukan hal yang benar. 
4. Pengabaian 
Ketidakpuasan ditunjukkan melalui tindakan secara pasif membiarkan kondisi 
semakin buruk. Hal ini ditunjukkan dengan kemangkiran atau keterlambatan 
secara kronis, mengurangi usaha dan meningkatkan kesalahan. 
Lebih lanjut Robbins mengemukakan beberapa faktor yang berhubungan 
dengan kepuasan kerja yaitu otonomi dan kebebasan, karir benefit, kesempatan 
untuk maju, kesempatan pengembangan karir, kompensasi, komunikasi antara 
karyawan dan manajemen, kontribusi pekerjaan terhadap sasaran organisasi, 
perasaan aman di lingkungan kerja, kefleksibelan untuk menyeimbangkan  
kehidupan dan persoalan kerja, keamanan pekerjaan, pelatihan spesifik 
pekerjaan, pengakuan manajemen terhadap kinerja karyawan, keberartian 
pekerjaan, jejaring, kesempatan untuk menggunakan kemampuan atau keahlian, 
komitmen organisasi untuk pengembangan, budaya organisasi secara 
keseluruhan, hubungan sesama karyawan, hubungan dengan atasan langsung, 
pekerjaan itu sendiri, serta keberagaman pekerjaan. 
Hasibuan (2000: 149) juga mengemukakan beberapa faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, yaitu: 
1. Balas jasa yang adil dan layak. 
2. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian. 
3. Berat ringannya pekerjaan. 
4. Suasana dan lingkungan pekerjaan. 
5. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan. 
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6. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya. 
7. Sifat pekerjaan monoton atau tidak. 
Robbins (2008) menyatakan terdapat lima dimensi yang mempengaruhi 
respon afektif seseorang terhadap pekerjaannya, yaitu: 
1. Pekerjaan itu sendiri 
Sejauh mana pekerjaan menyediakan kesempatan seseorang untuk belajar 
memperoleh tanggung jawab dalam suatu tugas tertentu dan tantangan untuk 
pekerjaan yang menarik. 
2. Bayaran 
Upah yang diperoleh seseorang sebanding dengan usaha yang dilakukan 
dan sama dengan upah yang diterima oleh orang lain dalam posisi kerja yang 
sama. 
3. Kesempatan untuk promosi 
Kesempatan seseorang untuk meraih atau dipromosikan ke jenjang yang 
lebih tinggi dalam organisasi. 
4. Atasan 
Kemampuan atasan untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan 
terhadap pekerjaan yang menjadi tanggung jawab para bawahan. 
5. Rekan kerja 
Sejauh mana rekan kerja secara teknis cakap dan secara sosial mendukung 
tugas rekan kerja lainnya. 
 
2.2 Penelitian Sebelumnya 
1. Penelitian yang dilakukan oleh Handara (2013) dengan judul Pengaruh 
Motivasi dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada 
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PT. Jasa Raharja (Persero) Cabang Bali. Penelitian ini menunjukkan terdapat 
pengaruh positif dan signifikan motivasi dan gaya kepemimpinan. Motivasi 
dan gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja dengan 
kontribusi sebesar 73,6%. 
2. Penelitian yang dilakukan oleh Kartika (2010) dengan judul Analisis Pengaruh 
Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja (Studi Kasus pada Karyawan 
Restoran di Pakuwon Food Festival Surabaya). Penelitian ini menunjukkan 
terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi terhadap kepuasan kerja. 
Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dengan kontribusi 
sebesar 13,6%. 
3. Penelitian yang dilakukan oleh Satyawati (2014) dengan judul Pengaruh 
Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja yang 
Berdampak pada Kinerja Keuangan (Studi Kasus pada Lembaga Perkreditan 
Desa di Kabupaten Badung). Penelitian ini menunjukkan terdapat pengaruh 
positif dan signifikan gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap 
kepuasan kerja. Gaya kepemimpinandan budaya organisasi berpengaruh 
positif terhadap kepuasan kerja dengan kontribusi sebesar 45,3%. 
 
2.3 Kerangka Pikir 
Dalam penelitian ini penulis mencoba melihat pengaruh yang ditimbulkan 
dari gaya kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai 
Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar. Peningkatkan kepuasan 
kerja dapat dilakukan oleh setiap organisasi dengan pemahaman akan gaya 
kepemimpinan yang tepat dan pemberian motivasi kerja. 
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Kerangka pikir yang dikembangkan dalam penelitian ini mengacu pada  
tinjauan pustaka dan hasil penelitian terdahulu yang telah diuraikan sebelumnya. 
Berdasarkan uraian tersebut, secara skematis kerangka pikir penelitian dapat 
digambarkan sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
Gambar 2.1 
Kerangka Pikir Penelitian 
 
2.4 Hipotesis 
Berdasarkan uraian di atas maka diajukan hipotesis: 
1. Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 
Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar. 
2. Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Kantor 
Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar. 
3. Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan 
Kerja Pegawai Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar. 
 
Kepuasan Kerja (Y) 
 
Gaya 
Kepemimpinan (X1) 
Motivasi Kerja (X2) 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Rancangan Penelitian 
Penelitian ilmiah dapat dilakukan sesuai dengan cakupan jenis 
eksplanasi atau jenis penjelasan ilmu yang akan dihasilkan oleh suatu 
penelitian. Sesuai dengan cakupan eksplanasinya penelitian dapat dibedakan 
atas penelitian kausalitas serta penelitian nonkausalitas komparatif 
(Sugiyono, 2008: 12). Jenis penelitian ini termasuk jenis penelitian kausalitas, 
yaitu penelitian yang ingin mencari penjelasan dalam bentuk hubungan 
sebab-akibat (cause-effect) antar beberapa konsep atau beberapa variabel 
atau beberapa strategi yang dikembangkan dalam manajemen. 
Penelitian ini diarahkan untuk menggambarkan adanya hubungan 
sebab-akibat antara beberapa situasi yang digambarkan dalam variabel, dan 
atas dasar itu ditariklah sebuah kesimpulan umum (Sugiyono, 2008: 12). 
Penelitian ini dilakukan dalam kurun waktu kurang dari satu tahun, sehingga 
metode yang digunakan adalah cross sectional method. 
 
3.2 Tempat dan Waktu Penelitian 
Penelitian dilakukan pada dua tempat yaitu pada Kantor Pelayanan 
Perbendaharaan Negara Makassar I dan Makassar II. Waktu penelitian 
dilaksanakan pada bulan Oktober 2014. 
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3.3  Populasi dan Sampel 
Menurut Sugiyono (2008: 115) populasi adalah wilayah generalisasi yang 
terdiri atas subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 
Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Kantor Pelayanan 
Perbendaharaan Negara Makassar I sebanyak 29 orang dan Makassar II 
sebanyak 18 orang. 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut (Sugiyono, 2008: 116). Mengingat jumlah populasi yang relatif 
sedikit, penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh. Sampel yang diteliti 
adalah keseluruhan dari populasi yang ada atau disebut dengan sensus. 
Sehingga sampel dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yaitu sebanyak 47 
orang. 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kualitatif dan 
data kuantitatif. Sedangkan sumber data yang digunakan yaitu: 
1. Data primer, merupakan data penelitian yang diperoleh secara langsung dari 
sumber asli (tidak melalui sumber perantara) dan data dikumpulkan secara 
khusus untuk menjawab pertanyaan penelitian yang sesuai dengan keinginan 
peneliti. Data primer ini khusus dikumpulkan untuk kebutuhan riset yang 
sedang berjalan. Data primer dalam penelitian ini adalah data tentang profil 
sosial dan identifikasi responden, berisi data responden yang berhubungan 
dengan identitas responden dan keadaan sosial seperti usia, jenis kelamin, 
pendidikan terakhir dan masa kerja dari pegawai Kantor Pelayanan 
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Perbendaharaan Negara Makassar yang berkaitan dengan gaya 
kepemimpinan, motivasi kerja dan kepuasan kerja pegawai. 
2. Data Sekunder, merupakan data penelitian yang diperoleh peneliti secara 
tidak langsung melalui perantara (diperoleh dan dicatat oleh pihak lain). Data 
sekunder umumnya berupa bukti, catatan atau laporan historis yang telah 
tersusun dalam arsip (data dokumenter) yang dipublikasikan dan yang tidak 
dipublikasikan. Data sekunder dalam penelitian ini meliputi sejarah singkat, 
visi dan misi, struktur organisasi, serta aktivitas Kantor Pelayanan 
Perbendaharaan Negara Makassar. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner, observasi 
dan studi dokumentasi, dengan penjelasan sebagai berikut: 
1. Kuesioner 
Teknik pengumpulan data melalui angket berupa daftar pertanyaan yang 
ditujukan langsung kepada sejumlah responden terpilih berkaitan dengan 
pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja 
pegawai pada Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar. 
2. Observasi 
Teknik pengumpulan data dimana peneliti terlibat langsung untuk mengamati 
pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja 
pegawai pada Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar. 
3. Studi dokumentasi 
Teknik pengumpulan data dengan cara mempelajari buku-buku maupun 
jurnal yang berkaitan dengan topik pembahasan. 
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3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Variabel penelitian adalah hal-hal yang dapat membedakan atau membawa 
variasi pada nilai. Penelitian ini menguji dua variabel yaitu variabel independen 
dan varibel dependen. Variabel independen dalam penelitian ini adalah adalah 
Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja, sedangkan variabel dependen adalah 
Kepuasan Kerja.  
Definisi operasional adalah operasionalisasi konsep agar dapat diteliti atau 
diukur melalui gejala-gejala yang ada. Definisi operasional digunakan agar tidak 
menimbulkan penafsiran ganda, dengan memberikan batasan terhadap variabel-
variabel yang digunakan menjadi indikator empiris. 
Tabel 3.1 
Definisi operasional 
Variabel Konsep Indikator 
Gaya 
Kepemimpinan 
(X1) 
Suatu cara yang 
dipergunakan oleh 
seorang pemimpin 
dalam mempengaruhi 
perilaku orang lain 
(Thoha, 1996: 250) 
A. Gaya Direktif 
a. Memberikan pengarahan 
secara rinci (X1.1) 
b. Menerapkan standar kerja 
yang jelas (X1.2) 
B. Gaya Mendukung 
c. Menunjukkan kepedulian 
terhadap kebutuhan-
kebutuhan bawahan (X1.3) 
d. Memperlakukan semua 
bawahan secara sama (X1.4) 
C. Gaya Partisipatif 
e. Melibatkan bawahan dalam 
pengambilan keputusan 
(X1.5) 
f. Meminta saran dan 
pendapat dari bawahan 
(X1.6) 
D. Gaya Berorientasi Prestasi 
g. Menentukan sasaran-
sasaran yang akan dicapai 
(X1.7) 
h. Mendorong bawahan untuk 
meningkatkan pengetahuan 
dan kemampuan (X1.8) 
(House dalam Thoha, 1996: 259) 
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lanjutan tabel 3.1 
Motivasi Kerja 
(X2) 
Serangkaian sikap 
dan nilai-nilai yang 
mempengaruhi 
individu untuk 
mencapai tujuan 
(Rivai, 2005: 455). 
a. Kebutuhan akan keberadaan 
(X2.1) 
b. Kebutuhan akan afiliasi  
(X2.2) 
c. Kebutuhan akan kemajuan 
(X2.3) 
(Alderfer dalam Kadarisman, 
2013: 282) 
Kepuasan Kerja 
(Y) 
Suatu perasaan positif 
tentang pekerjaan 
seseorang yang 
merupakan hasil dari 
sebuah evaluasi 
karakteristiknya 
(Robbins, 2008: 99) 
a. Kepuasan dengan gaji (Y.1) 
b. Kepuasan dengan promosi 
(Y.2) 
c. Kepuasan dengan rekan 
kerja (Y.3) 
d. Kepuasan dengan atasan 
(Y.4) 
e. Kepuasan dengan pekerjaan 
itu sendiri (Y5) 
(Robbins, 2008) 
 
3.7 Instrumen Penelitian 
Dalam penelitian ini alat pengumpul data (instrumen) yang digunakan 
adalah non tes yakni berupa angket atau kuesioner. Butir-butir pertanyaan atau 
pernyataan dalam kuesioner berdasarkan teori manajemen yang relevan dan dari 
temuan hasil peneliti terdahulu. Pertanyaan atau pernyataan dalam kuesioner 
diukur dengan menggunakan Skala Likert yaitu suatu skala yang digunakan 
untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi seseorang atau sekelompok orang 
tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2008: 132). 
Jawaban dari responden yang bersifat kualitatif dikuantitatifkan, dimana 
jawaban untuk pertanyaan atau pernyataan diberi nilai 1 sampai dengan 5 
dengan menggunakan Skala Likert yang berarti 1 (sangat tidak setuju), 2 (tidak 
setuju), 3 (ragu-ragu), 4 (setuju), dan 5 (sangat setuju). Ciri khas dari skala Likert 
adalah bahwa semakin tinggi nilai yang diberikan oleh responden mempunyai 
indikasi bahwa responden tersebut menunjukkan sikap semakin positif terhadap 
obyek yang diteliti oleh peneliti. Skala Likert digunakan karena mempunyai 
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banyak kemudahan dalam menyusun pertanyaan, memberi nilai yang lebih tinggi 
tarafnya dan mudah dibandingkan dengan nilai yang lebih rendah, disamping itu 
juga mempunyai reliabilitas tinggi berdasarkan intensitas sikap tertentu. 
Kuisioner yang baik harus memenuhi persyaratan yaitu valid dan reliabel. 
Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas kuesioner perlu dilakukan pengujian 
atas kuisioner dengan menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Karena 
validitas dan reliabilitas ini bertujuan untuk menguji apakah kuesioner yang 
disebarkan untuk mendapatkan data penelitian adalah valid dan reliabel, maka 
untuk itu, penulis juga akan melakukan kedua uji ini terhadap instrumen 
penelitian. 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 
tersebut (Ghozali, 2005: 45). 
Uji validitas dilakuan dengan membandingkan nilai rhitung dengan rtabel untuk 
tingkat signifikansi 5 persen dari degree of freedom (df) = n-2, dalam hal ini n 
adalah jumlah sampel. Jika rhitung > rtabel maka pertanyaan atau indikator 
tersebut dinyatakan valid, demikian sebaliknya bila rhitung < rtabel maka 
pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan tidak valid (Ghozali, 2005). 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuisioner yang mempunyai 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuisioner dinyatakan reliabel atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau 
stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2005: 47). 
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Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan cara one shot atau pengukuran 
sekali saja dengan alat bantu SPSS uji statistik Cronbach Alpha (α). Suatu 
konstruk atau variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai Cronbach 
Alpha > 0.60 (Nunnally dalam Ghozali, 2005). 
 
3.8 Analisis Data 
Untuk menguji hipotesis yang telah diajukan dalam penelitian ini, maka 
digunakan metode analisis deskriptif dan analisis kuantitatif. 
 
3.8.1 Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif digunakan untuk menganalisa data dengan cara 
mendeskripsikan atau meggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana 
adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau 
generalisasi (Sugiyono, 2008: 142). Analisis ini digunakan bila penelitiannya ingin 
mendeskripsikan data sampel dan tidak ingin membuat kesimpulan yang berlaku 
untuk populasi dimana sampel diambil. Analisis ini bersifat uraian atau 
penjelasan-penjelasan berdasarkan pada kolom jawaban kuesioner yang 
diperoleh dari tanggapan responden. 
 
3.8.2 Analisis Kuantitatif 
1. Regresi linier berganda 
Digunakan untuk mengetahui pengaruh antara satu variabel dependen 
dengan dua variabel independen. Bentuk umum analisis regresi linier 
berganda dinyatakan dalam linier sebagai berikut: (Sugiyono, 2008: 277) 
Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
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Keterangan :   
Y : kepuasan kerja 
a : konstanta 
b : koefisien regresi  
X1 : gaya kepemimpinan 
X2 : motivasi kerja 
e : standar error 
2. Koefisien determinasi (R²) 
Digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan variabel independen 
dalam menerangkan variasi variabel dependen dan mengetahui sejauh mana 
tingkat hubungan antar variabel X dan Y. Koefisien determinasi (R²) 
merupakan perbandingan antara variasi variabel dependen yang dijelaskan 
oleh variabel independen secara bersama-sama dibandingkan dengan variasi 
total variabel dependen (Sugiyono 2008: 183). 
Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi adalah bias 
terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan kedalam model. 
Setiap tambahan satu variabel independen, maka R² pasti meningkat tidak 
peduli apakah variabel tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap 
variabel dependen. Karena variabel independen pada penelitian ini lebih dari 
satu, maka koefisien determinasi yang digunakan adalah Adjusted R Square 
(Ghozali, 2005). Dari koefisien determinasi (R2) ini dapat diperoleh suatu nilai 
untuk mengukur besarnya sumbangan dari variabel-variabel independen 
terhadap variasi naik turunnya variabel dependen yang biasanya dinyatakan 
dalam persentase. 
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3. Pengujian hipotesis 
a. Uji t 
Uji ini digunakan untuk menguji signifikansi hubungan antara variabel 
independen dan dependen, apakah variabel-variabel independen benar-
benar berpengaruh terhadap variabel dependen secara terpisah (Ghozali, 
2005). Hipotesis yang digunakan adalah: 
H0: Variabel-variabel independen tidak mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap variabel dependen. 
H1 : Variabel-variabel independen mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap variabel dependen. 
Dimana thitung > ttabel, maka H1 diterima atau diramalkan variabel independen 
memiliki pengaruh terhadap variabel dependen. Sebaliknya apabila thitung < 
ttabel, maka H0 diterima atau diramalkan variabel independen tidak memiliki 
pengaruh terhadap variabel dependen. 
Dasar pengambilan keputusannya adalah dengan menggunakan angka 
probabilitas signifikansi, yaitu: (Ghozali, 2005) 
Jika signifikansi > 0,05, maka H0 diterima dan H1 ditolak 
Jika signifikansi < 0,05, maka H0 ditolak dan H1 diterima 
b. Uji F 
Uji ini digunakan untuk mengetahui tingkat siginifikansi kesesuaian data 
dengan model yang digunakan untuk meramalkan trend/kecenderungan 
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Hipotesis yang 
digunakan adalah: 
H0: Variabel-variabel independen tidak mempunyai pengaruh yang signifikan 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen. 
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H1: Variabel-variabel independen mempunyai pengaruh yang signifikan 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen. 
Dimana Fhitung > Ftabel, maka H1 diterima atau diramalkan variabel independen 
memiliki pengaruh terhadap variabel dependen. Sebaliknya apabila Fhitung < 
Ftabel, maka H0 diterima atau diramalkan variabel independen tidak memiliki 
pengaruh ter hadap variabel dependen. 
Dasar pengambilan keputusannya adalah dengan menggunakan angka 
probabilitas signifikansi, yaitu: (Ghozali, 2005) 
Jika signifikansi > 0,05, maka H0 diterima H1 ditolak 
Jika signifikansi < 0,05, maka H0 ditolak H1 diterima
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN 
 
4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 
Sejak masa Hindia Belanda, urusan perbendaharaan Negara di daerah 
telah dilaksanakan oleh Central Kantoor Voor de Comptabiliteit (CKC). Selain itu, 
ada pula S’Land (Kantor Kas Negara) yang mempunyai wewenang comptabel 
atau Fungsi Bendahara Umum. Dalam pelaksanaan fungsi verifikasi dan 
penatausahaan pengeluaran negara dikenal Administratie Kantoor Voor de 
Landkassen atau dalam bahasa Indonesia disebut dengan Kantor Pengawas dan 
Tata Usaha Kas Negara (KPTUKN). Dalam perkembangannya setelah beberapa 
tahun Indonesia merdeka, nama CKC diubah menjadi Kantor Pusat 
Perbendaharaan Negara. KPPN di seluruh Indonesia sampai dengan awal tahun 
1960-an, berjumlah 15 KPPN. Pemberian wewenang kepada KPPN dilakukan 
berdasarkan Keputusan Menteri Keuangan tanggal 17 Oktober 1950 No. 
214988/PKN. 
Selanjutnya dalam Surat Menteri Urusan Pembiayaan (sekarang Menteri 
Keuangan) tanggal 22 Desember 1964 No. PKN/I/64 ditetapkan bahwa terhitung 
mulai tanggal 1 Januari 1965, ketiga kantor di atas (KPN, KKN, KPTUKN) 
diintegrasikan menjadi Kantor Bendahara Negara (KBN). Pada bulan April 1975 
melalui Keputusan Menteri Keuangan No. KEP-405/MK/6/4/75 tentang Susunan 
Organisasi dan Tata Kerja Departemen Keuangan, Kantor Bendahara Negara 
diubah menjadi Kantor Perbendaharaan Negara (KPN) dan Kantor Kas Negara
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(KKN). Bersamaan dengan itu, dibentuk pula Kantor Wilayah Direktorat Jenderal 
Anggaran sebanyak 11 (sebelas) buah. 
Berdasarkan Keputusan Menteri Keuangan RI Nomor 214/KMK.01/2005 
tanggal 2 Mei 2005 dan diubah dengan Peraturan Menteri Keuangan RI Nomor 
134/PMK.01/2006 tanggal 22 Desember 2006 tentang Organisasi dan Tata Kerja 
Instansi Vertikal  Direktorat Jenderal Perbendaharaan, KPKN dengan beberapa 
penyesuaian tugas pokok dan fungsinya berubah menjadi Kantor Pelayanan 
Perbendaharaan Negara (KPPN). Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara 
merupakan salah satu ujung tombak pelayanan publik yang dimiliki oleh 
Direktorat Jenderal Perbendaharaan yang memberikan pelayanan berupa 
pencairan dana APBN, penatausahaan setoran penerimaan negara dan 
penyusunan laporan keuangan kantor/satuan kerja instansi pemerintah serta 
memberikan bimbingan teknis terkait pelaksanaan dan pertanggungjawaban 
APBN. 
KPPN lahir seiring dengan terjadinya reorganisasi di tubuh Kementerian 
Keuangan, sebagai bagian dari implementasi reformasi manajemen keuangan, 
yaitu dengan terbentuknya Direktorat Jenderal Perbendaharaan. Perubahan 
mendasar dari fungsi KPKN menjadi KPPN adalah peniadaan fungsi 
ordonansering yang sebelumnya ada pada KPKN dialihkan kepada kantor/satuan 
kerja kementerian negara/lembaga. KPPN hanya menjalankan fungsi bendahara 
umum negara (comptabel) sebagaimana diamanatkan dalam Undang-undang 
Nomor 17 Tahun 2003 dan Undang-undang Nomor 1 Tahun 2004. 
Di kota Makassar terdapat dua Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara 
yaitu KPPN Makassar I dan Makassar II. Dalam perjalanannya, sesuai dengan 
pengembangan organisasi dalam tubuh Direktorat Jenderal Perbendaharaan, 
mengalami beberapa kali perombakan. Pertama kali dibentuk dengan nama 
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Kantor Pelayanan Perbendaharaan dan Kas Negara (KPKN) Ujung Pandang I 
dan Ujung Pandang II, yang kemudian pada tanggal 2 Januari 2002 digabung 
menjadi KPKN Makassar. 
Sesuai dengan Keputusan Menteri Keuangan RI Nomor: 303/KMK.01/2004 
tanggal 23 Juni 2004 tentang Organisasi dan Tata Kerja Kantor Wilayah 
Direktorat Jenderal Perbendaharaan dan Kantor Perbendaharaan dan Kas 
Negara, KPKN Makassar dipecah kembali menjadi KPKN Makassar I dan KPKN 
Makassar II. Berdasarkan Surat Keputusan Menteri Keuangan RI Nomor: 
214/KMK.01/2005 tanggal 2 Mei 2005, maka kemudian nomenklatur Kantor 
Perbendaharaan dan Kas Negara (KPKN) Makassar I dan Makassar II diubah 
menjadi Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara (KPPN) Makassar I dan 
Makassar II, sebagai perwujudan reformasi manajemen keuangan di Indonesia 
guna menciptakan tata kelola pemerintahan yang baik dengan penajaman fungsi 
selaku Bendahara Umum Negara dan pelayanan kepada satuan kerja. 
 
4.1.1 Visi dan Misi KPPN 
Tugas dan Fungsi KPPN sebagaimana tercantum dalam Peraturan Menteri 
Keuangan No.101/PMK.01/2008 tentang Organisasi dan Tata Kerja Instansi 
Vertikal Direktorat Jenderal Perbendaharaan adalah mewujudkan visi: Menjadi 
Pelaksana Fungsi Bendahara Umum Negara di Daerah yang Profesional, 
Transparan dan Akuntabel untuk mewujudkan Pelayanan yang Prima 
Untuk mewujudkan visi tersebut, KPPN menetapkan empat misi, yaitu: 
1. Menjamin Kelancaran pencairan dana APBN secara tepat sasaran, tepat 
waktu dan tepat jumlah serta bebas biaya. 
2. Mengelola penerimaan negara secara profesional dan akuntabel. 
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3. Mewujudkan pelaporan pertanggungjawaban APBN yang akurat dan tepat 
waktu. 
4. Mewujudkan sarana dan prasarana yang aman dan memadai guna 
menunjang pelaksanaan tugas pokok. 
 
4.1.2 Struktur Organisasi dan Deskripsi Jabatan KPPN 
Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara dipimpin oleh seorang Kepala 
Kantor dengan dibantu oleh satu Kepala Sub Bagian Umum dan empat Kepala 
Seksi yang masing-masing memiliki tugas dan tanggung jawab sesuai dengan 
pekerjaannya. Empat seksi tersebut adalah Seksi Pencairan Dana, Seksi 
Bank/Giro Pos, Seksi Verifikasi dan Akuntansi, dan Seksi Manajemen Satuan 
Kerja dan Kepatuhan Internal. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi KPPN 
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Setiap jabatan atau bagian memiliki tugas dan fungsi masing-masing, yaitu: 
1. Kepala Kantor 
Melakukan pengawasan atas semua aspek laporan dan memelihara kerja 
sama yang baik dengan instansi terkait, melakukan penyuluhan (membina 
karyawan yang ada di wilayah wewenang kekuasaannya) dan melakukan 
peningkatan pelayanan. 
2. Sub Bagian Umum 
Melakukan urusan kepegawaian, keuangan, tata usaha, rumah tangga dan 
kehumasan, penyusunan laporan kepegawaian, keuangan instansi, 
pembukuan bendahara dan barang milik negara, penyelesaian temuan hasil 
pemeriksaan dan menerbitkan Surat Perintah Membayar (SPM). 
3. Seksi Pencairan Dana 
Melakukan pengelolaan basis data pelaksanaan anggaran, pengujian 
terhadap dokumen perintah membayar, penerbitan Surat Perintah Pencairan 
Dana (SP2D) atas nama Menteri Keuangan (Bendahara Umum Negara), 
pengelolaan basis data pembayaran gaji, pengesahan surat keterangan 
penghentian pembayaran dan penyusunan laporan realisasi pencairan 
anggaran. 
4. Seksi Bank/Giro Pos 
Melakukan pencairan dana dan penatausahaannya, penelitian dan 
penatausahaan penerimaan dan pengeluaran anggaran melalui dan dari kas 
negara, pelaksanaan pengelolaan kas (cash forecasting dan treasury single 
account), pengiriman dan penerimaan kiriman uang, pembukuan bendahara 
umum dan penyusunan Laporan Kas Posisi. 
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5. Seksi Verifikasi dan Akuntansi 
Melakukan verifikasi transaksi keuangan dan akuntansi, penelitian, penilaian, 
rekonsiliasi dan penyusunan LKPP serta melakukan verifikasi atas laporan 
pertanggungjawaban bendahara instansi. 
6. Seksi Manajemen Satuan Kerja dan Kepatuhan Internal 
Melakukan pengelolaan penerapan manajemen risiko, pemantauan 
pengendalian intern, pengelolaan tindak lanjut hasil pemeriksaan aparat 
pengawas fungsional, pemantauan penerapan kode etik dan disiplin pegawai 
serta pengelolaan pengaduan. 
 
4.2 Deskripsi Data 
4.2.1 Karakteristik Responden 
Responden dalam penelitian ini adalah pegawai Kantor Pelayanan 
Perbendaharaan Makassar yang keseluruhan populasinya berjumlah 47 orang. 
Jumlah tersebut diambil secara keseluruhan sebagai sampel penelitian. Dari 47 
kuesioner yang disebar hanya 39 kuesioner yang kembali dan dapat diolah. 
Penyajian data mengenai karakteristik responden untuk memberikan 
gambaran tentang keadaan diri dari para responden. Data karakterisitik 
responden dalam penelitian ini diperoleh melalui kuisioner yang disebarkan. 
Karakteristik responden dikelompokkan menurut usia, jenis kelamin, tingkat 
pendidikan dan lama bekerja. Berikut ini disajikan karakteristik responden 
penelitian dengan berbagai kriteria tersebut. 
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1. Karakteristik responden berdasarkan usia 
Tabel 4.1 
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
Usia 
(Tahun) 
Jumlah Responden 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
20-29 3 7,70 
30-39 14 35,90 
40-49 9 23,07 
>50 13 33,33 
Total 39 100 
 Sumber: Hasil pengolahan data (2014) 
Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 
penelitian ini didominasi oleh pegawai dengan kisaran usia 30-39 tahun yaitu 
sebanyak 14 orang atau 35,90 % dari keseluruhan jumlah responden. Kemudian 
yang berusia 50 tahun ke atas sebanyak 13 orang atau 33,33 %. Selanjutnya 
yang berusia 40-49 tahun sebanyak 9 orang atau 23,07 %. Jumlah responden 
paling sedikit yaitu yang berusia 20-29 tahun sebanyak 3 orang atau 7,70 %.  
2. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
Tabel 4.2 
Karakteristik responden berdasarkan usia 
Jenis Kelamin 
Jumlah Responden 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
Laki-laki 17 43,59 
Perempuan 22 56,41 
Total 39 100 
 Sumber: Hasil pengolahan data (2014) 
Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui bahwa responden dalam penelitian 
ini didominasi oleh pegawai dengan jenis kelamin perempuan yaitui 22 orang 
atau 56,41 % dari keseluruhan jumlah responden. Kemudian yang berjenis 
kelamin laki-laki sebanyak 17 orang atau 43,59 %. 
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3. Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir 
Tabel 4.3 
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir 
Pendidikan 
Jumlah Responden 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
SMA 12 30,77 % 
D1/D3 3  7,70 % 
S1 22 56,41 % 
S2 2  5,12 % 
Total 39 100 % 
 Sumber: Hasil pengolahan data (2014) 
Berdasarkan tabel 4.3 dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 
penelitian ini didominasi oleh pegawai dengan pendidikan S1 yaitu sebanyak 22 
orang atau 56,41 % dari keseluruhan jumlah responden. Kemudian dengan 
pendidikan SMA sebanyak 12 orang atau 30,77 %. Selanjutnya dengan 
pendidikan D1/D3 sebanyak 3 orang atau 7,70 %. Jumlah responden paling 
sedikit yaitu dengan tingkat pendidikan S2 sebanyak 2 orang atau 5,12 %. 
4. Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja 
Tabel 4.4 
Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja 
Lama Bekerja 
(Tahun) 
Jumlah Responden 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
1-10 9 23,08 % 
11-20 13 33,33 % 
21-30 14 35,90 % 
>31 3 7,69 % 
Total 39 100 % 
 Sumber: Hasil pengolahan data (2014) 
Berdasarkan tabel 4.4 dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 
penelitian ini didominasi oleh pegawai dengan lama bekerja antara 21-30 tahun 
yaitu sebanyak 14 orang atau 35,90 % dari keseluruhan jumlah responden. 
Kemudian dengan lama bekerja 11-20 tahun sebanyak 13 orang atau 33,33 %. 
Selanjutnya dengan lama bekerja 1-10 tahun sebanyak 9 orang atau 23,08 %. 
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Jumlah responden paling sedikit yaitu pegawai dengan lama bekerja 31 tahun ke 
atas sebanyak 3 orang atau 7,69 %.  
 
4.2.2 Penentuan Range 
Survei ini menggunakan Skala Likert dengan bobot tertinggi di tiap 
pernyataan adalah 5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah responden 
sebanyak 39 orang, maka: 
𝑟𝑎𝑛𝑔𝑒 =
skor tertinggi − skor terendah
𝑟𝑎𝑛𝑔𝑒 skor
 
Skor tertinggi: 39 x 5 = 195 
Skor terendah: 39 x 1 = 39 
Sehingga range untuk hasil survei, yaitu:  𝑟𝑎𝑛𝑔𝑒 =
195−39
5
= 31,2 
Range skor: 
39 - 69  = Sangat Rendah 
70 - 101   = Rendah 
102 - 132   = Cukup 
133 - 164 = Tinggi  
165 - 195   = Sangat Tinggi 
 
4.2.3 Deskripsi Variabel dan Perhitungan Skor Variabel 
 Untuk mengetahui tanggapan responden terhadap indikator, juga 
perhitungan skor untuk variabel Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan 
Kepuasan Kerja dapat dilihat sebagai berikut: 
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4.2.3.1 Pernyataan Mengenai Gaya Kepemimpinan 
Variabel ini terdiri atas delapan indikator, di mana setiap indikator 
direpresentasikan oleh satu pernyataan. Indikator tersebut yaitu memberikan 
pengarahan secara rinci, menerapkan standar kerja yang jelas, menunjukkan 
kepedulian terhadap kebutuhan-kebutuhan bawahan, memperlakukan semua 
bawahan secara sama, melibatkan bawahan dalam pengambilan keputusan, 
meminta saran dan pendapat dari bawahan, menentukan sasaran-sasaran yang 
akan dicapai, serta mendorong bawahan untuk meningkatkan pengetahuan dan 
kemampuan. 
Tabel 4.5 
Tanggapan responden terhadap Gaya Kepemimpinan 
Pernyataan STS TS R S SS Skor 
∑ % ∑ % ∑ % ∑ % ∑ % 
1. X1.1 - - - - 1 2,56 14 35,90 24 61,54 179 
2. X1.2 - - - - - - 16 41,03 23 58,97 179 
3. X1.3 - - - - 3 7,70 11 28,20 25 64,10 178 
4. X1.4 - - - - 1 2,56 15 38,47 23 58,97 178 
5. X1.5 - - - - 1 2,56 17 43,59 21 53,85 176 
6. X1.6 - - - - 1 2,56 14 35,90 24 61,54 179 
7. X1.7 - - - - 1 2,56 15 38,47 23 58,97 178 
8. X1.8 - - - - - - 7 17,95 32 82,05 188 
Rata-rata 179 
Sumber: Hasil pengolahan data (2014) 
 Dari delapan pernyataan kuesioner untuk variabel Gaya Kepemimpinan, 
pernyataan kedelapan, dari indikator mendorong bawahan untuk meningkatkan 
pengetahuan dan kemampuan mendapat nilai tertinggi diantara pernyataan 
indikator lainnya. Kemudian pernyataan kelima, dari indikator melibatkan 
bawahan dalam pengambilan keputusan mendapat nilai terendah. 
Berdasarkan hasil di atas dapat disimpulkan bahwa tanggapan responden 
terhadap Gaya Kepemimpinan berada pada range kelima (range skor 164-195), 
yaitu sangat tinggi .Sehingga dapat disimpulkan Kantor Pelayanan 
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Perbendaharaan Negara Makassar menerapkan Gaya Kepemimpinan dengan 
sangat baik. 
 
4.2.3.2 Pernyataan Mengenai Motivasi Kerja 
Variabel ini terdiri atas tiga indikator, di mana setiap indikator 
direpresentasikan oleh satu pernyataan. Indikator tersebut yaitu kebutuhan akan 
keberadaan, kebutuhan akan afiliasi, serta kebutuhan akan kemajuan. 
Tabel 4.6 
Tanggapan responden terhadap Motivasi Kerja 
Pernyataan 
STS TS R S SS 
Skor 
∑ % ∑ % ∑ % ∑ % ∑ % 
1. X2.1 - - - - - - 13 33,33 26 66,67 182 
2. X2.2 - - - - 3 7,69 14 35,90 22 56,41 175 
3. X2.3 - - - - 5 12,82 8 20,51 26 66,67 177 
 
Rata-rata 178 
Sumber: Hasil pengolahan data (2014) 
Dari tiga pernyataan kuesioner untuk variabel Motivasi Kerja, pernyataan 
pertama, dari indikator kebutuhan akan keberadaan mendapat nilai tertinggi 
diantara pernyataan indikator lainnya. Kemudian pernyataan ketiga, dari indikator 
kebutuhan akan kemajuan mendapat nilai terendah. 
Berdasarkan hasil di atas dapat disimpulkan bahwa tanggapan responden 
terhadap kategori Motivasi Kerja berada pada range kelima (range skor 164-
195), yaitu sangat tinggi. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pegawai Kantor 
Pelayanan Perbendaharaan Makassar mendapatkan Motivasi Kerja dengan 
sangat baik. 
 
 
 
43 
 
 
4.2.3.3 Pernyataan Mengenai Kepuasan Kerja 
Variabel ini terdiri atas lima indikator, di mana setiap indikator 
direpresentasikan oleh satu pernyataan. Indikator tersebut yaitu kepuasan 
dengan gaji, kepuasan dengan promosi, kepuasan dengan rekan kerja, 
kepuasan dengan atasan, serta kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri. 
Tabel 4.7 
Tanggapan Responden tentang Kepuasan Kerja 
Pernyataan 
STS TS R S SS 
Skor 
∑ % ∑ % ∑ % ∑ % ∑ % 
1. Y1 - - 3 7,70 5 12,82 25 64,10 6 15,38 151 
2. Y2 - - 1 2,56 7 17,95 22 56,41 9 23,08 156 
3. Y3 - - 1 2,56 1 2,56 16 41,03 21 53,85 174 
4. Y4 - - 2 5,13 1 2,56 20 51,28 16 41,03 167 
5. Y5 - - 2 5,13 2 5,13 15 38,46 20 51,28 170 
Rata-rata 164 
 Sumber: Hasil pengolahan data (2014) 
Dari lima pernyataan kuesioner untuk variabel Kepuasan Kerja, pernyataan 
ketiga, dari indikator kepuasan dengan rekan kerja mendapat nilai tertinggi 
diantara pernyataan indikator lainnya. Kemudian pernyataan pertama, dari 
indikator kepuasan dengan gaji mendapat nilai terendah. 
Berdasarkan hasil di atas dapat disimpulkan bahwa tanggapan responden 
terhadap variabel Kepuasan Kerja berada pada range keempat (range skor 133-
164), yaitu tinggi. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pegawai Kantor Pelayanan 
Perbendaharan Negara Makassar memiliki kepuasan kerja yang tinggi. 
 
4.3 Hasil Penelitian 
4.3.1 Pengujian Validitas 
 Setelah mengumpulkan kuesioner dari responden, kemudian dilakukan uji 
validitas kembali terhadap data yang diperoleh. Validitas menunjukkan sejauh 
mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi 
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ukurnya. Pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan rumus korelasi 
rhitung  diperoleh dari hasil output, nilai tersebut selanjutnya dibandingkan dengan 
nilai rtabel dari buku statistik. 
Uji validitas dapat dilakukan dengan melihat korelasi antara skor masing-
masing item dalam kuesioner dengan total skor yang ingin diukur, yaitu 
menggunakan Coefficient Correlation Pearson pada SPSS. Penelitian ini 
menggunakan alat analisis program SPSS 21 (Statistical Package for Social 
Science 21). Hasil uji validitas data dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas 
No Indikator rhitung rtabel Keterangan 
1. 
Gaya Kepemimpinan 
X1.1 
X1.2 
X1.3 
X1.4 
X1.5 
X1.6 
X1.7 
X1.8 
 
0,591 
0,537 
0,661 
0,399 
0,388 
0,468 
0,726 
0,568 
 
0,3081 
0,3081 
0,3081 
0,3081 
0,3081 
0,3081 
0,3081 
0,3081 
 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
2. 
Motivasi Kerja 
X2.1 
X2.2 
X2.3 
 
0,519 
0,766 
0,887 
 
0,3081 
0,3081 
0,3081 
 
Valid 
Valid 
Valid 
3. 
Kepuasan Kerja 
Y.1 
Y.2 
Y.3 
Y.4 
Y.5 
 
0,748 
0,726 
0,678 
0,646 
0,798 
 
0,3081 
0,3081 
0,3081 
0,3081 
0,3081 
 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Sumber:  Hasil pengolahan data (2014) 
Tabel di atas menunjukkan bahwa semua item pernyataan yang digunakan 
untuk mengukur variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini 
mempunyai koefisien korelasi yang lebih besar dari rtabel untuk responden 
sebanyak 39 orang, yaitu 0,308. Dari hasil tersebut menunjukkan bahwa semua 
item pernyataan (indikator) adalah valid. 
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4.3.2 Pengujian Reliabilitas 
 Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, apakah 
alat ukur dapat diandalkan untuk digunakan lebih lanjut. Hasil uji reliabilitas 
dalam penelitian ini menggunakan koefisien cronbach alpha, di mana instrumen 
dikatakan reliabel jika memiliki koefisien cronbach alpha sama dengan 0,60 atau 
lebih. Hasil uji reliabilitas data dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach Alpha Keterangan 
Gaya Kepemimpinan 
Motivasi Kerja 
Kepuasan Kerja 
0,723 
0,797 
0,784 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Sumber: Hasil pengolahan data (2014) 
 Hasil uji reliabilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel 
mempunyai koefisien cronbach alpha diatas 0,60 sehingga dapat disimpulkan 
bahwa item-item pengukur variabel dari kuesioner adalah reliabel yang berarti 
bahwa kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini merupakan kuesioner yang 
handal.  
 
4.3.3 Analisis Regresi Linear Berganda 
Uji regresi linier berganda ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Gaya 
Kepemimpinan dan Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Kantor 
Pelayanan Perbendaharaan dan membuktikan hipotesis yang diajukan. Hasil 
penelitian dianalisis dengan menggunakan metode analisis deskriptif kuantitatif 
dan analisis deskriptif kualitatif. Analisis deskriptif kuantitatif dengan regresi 
berganda, sedangkan analisis deskriptif kualitatif digunakan untuk menelaah 
pembuktian analisis kuantitatif. 
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Pembuktian ini dimaksudkan untuk menguji variasi suatu model regresi 
yang digunakan dalam menerangkan variabel independen (X) terhadap variabel 
dependen (Y) dengan cara menguji kemaknaan dari koefisien regresinya. 
Adapun hasil olahan data dengan menggunakan program SPSS 21 dirangkum 
dalam tabel berikut: 
Tabel 4.10 
Hasil Perhitungan Regresi 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) .919 6.676  .138 .008 
Gaya Kepemimpinan .353 .172 .305 2.057 .047 
Motivasi Kerja .649 .290 .332 2.238 .031 
Sumber: Hasil pengolahan data (2014) 
 Dari tabel 4.10 diatas, maka hasil yang diperoleh dimasukkan dalam 
persamaan sebagai berikut: 
Y = 0,919 + 0,353X1 + 0,649X2 
Kemudian berdasarkan persamaan tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1. Koefisien regresi X1 sebesar 0,353 memberikan arti bahwa Gaya 
Kepemimpinan (X1) berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja (Y) 
pegawai Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar. Hal ini 
menunjukkan bahwa dengan penambahan satu satuan gaya 
kepemimpinan, maka akan terjadi peningkatan kepuasan kerja sebesar 
0,353 dan begitupun sebaliknya. 
2. Koefisien regresi X2 sebesar 0,649 memberikan arti bahwa Motivasi Kerja 
(X2) berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja (Y) pegawai Kantor 
Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar. Hal ini menunjukkan 
bahwa dengan penambahan satu satuan motivasi kerja, maka akan 
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terjadi peningkatan kepuasan kerja sebesar 0,649 dan begitupun 
sebaliknya 
Berdasarkan persamaan dapat diketahui bahwa variabel independen yang 
paling berpengaruh adalah variabel motivasi kerja dengan koefisien 0,649 dan 
yang berpengaruh paling rendah adalah variabel gaya kepemimpinan dengan 
koefisien 0,353. 
 
4.3.4 Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh variabel-variabel independen terhadap variabel dependen. Nilai 
koefisien determinasi untuk varibel independen lebih dari satu digunakan 
Adjusted R Square, sebagai berikut: 
Tabel 4.11 
Koefisien Determinasi (R2) 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .499a .249 .207 2.404 2.100 
Sumber: Hasil pengolahan data (2014) 
Dari hasil analisis pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja pada 
tabel diatas menunjukkan koefisien determinasi (Adjusted R Square) sebesar 
0,207 artinya Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja mempunyai kontribusi 
atau hubungan positif sebesar 20,7%. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 
independen mempunyai kemampuan pengaruh terhadap variabel dependen 
sebesar 20,7% dan sisanya sebesar 79,3% di pengaruhi oleh faktor lain di luar 
dari variabel Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja. 
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4.3.5 Uji Hipotesis 
Pengujian hipotesis yang dilakukan pada penelitian ini bertujuan untuk 
melihat bagaimana pengaruh variabel independen terhadap varibel dependen. 
Pengujian hipotesis ini terdiri atas uji hipotesis secara parsial dan uji hipotesis 
secara simultan. 
 
4.3.5.1 Uji t 
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel 
independen (Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja) terhadap variabel 
dependen (Kepuasan Kerja). Pengaruh dari kedua variabel independen tersebut 
terhadap Kepuasan Kerja ditunjukkan pada tabel berikut: 
Tabel 4.12 
Hasil perhitungan uji t 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) .919 6.676  .138 .008 
Gaya Kepemimpinan .353 .172 .305 2.057 .047 
Motivasi Kerja .649 .290 .332 2.238 .031 
Sumber: Hasil pengolahan data (2014) 
Pengaruh dari masing-masing variabel Gaya Kepemimpinan dan Motivasi 
Kerja terhadap Kepuasan Kerja dapat dilihat dari arah tanda dan tingkat 
signifikansi (probabilitas). Variabel Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja 
mempunyai arah yang positif dan berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan 
Kerja karena nilai signifikan < 0,05. 
1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja 
Hasil uji t antara variabel Gaya Kepemimpinan terhadap variabel Kepuasan 
Kerja menunjukkan nilai thitung sebesar 2,057 yang lebih besar dari nilai ttabel 
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yaitu 1,685, dengan signifikansi sebesar 0,047 yang lebih kecil dari 0,05. Hal 
ini berarti bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kepuasan Kerja dan mempunyai nilai yang konstan di setiap 
kenaikan 1% Gaya Kepemimpinan yang mempengaruhi Kepuasan Kerja. 
Berdasarkan hasil penelitian, Gaya Kepemimpinan dengan indikator 
memberikan pengarahan secara rinci, menerapkan standar kerja yang jelas, 
menunjukkan kepedulian terhadap kebutuhan-kebutuhan bawahan, 
memperlakukan semua bawahan secara sama, melibatkan bawahan dalam 
pengambilan keputusan, meminta saran dan pendapat dari bawahan, 
menentukan sasaran-sasaran yang akan dicapai, serta mendorong bawahan 
untuk meningkatkan pengetahuan dan kemampuan memberikan kepuasan 
terhadap pegawai sehingga tercipta Kepuasan Kerja dari pegawai Kantor 
Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar. 
2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja 
Hasil uji t antara variabel Motivasi Kerja terhadap variabel Kepuasan Kerja 
menunjukkan nilai thitung sebesar 2,238 yang lebih besar dari nilai ttabel yaitu 
1,685, dengan signifikansi sebesar 0,031 yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini 
berarti bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja dan mempunyai nilai yang konstan di setiap kenaikan 1% 
Motivasi Kerja yang mempengaruhi Kepuasan Kerja. 
Berdasarkan hasil penelitian, Motivasi Kerja dengan indikator kebutuhan 
akan keberadaan, kebutuhan akan afiliasi, serta kebutuhan akan kemajuan 
memberikan kepuasan terhadap pegawai sehingga tercipta Kepuasan Kerja 
dari pegawai Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar. 
Berdasarkan hasil uji t, variabel Gaya Kepemimpinan (X1) memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y), 
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sehingga hipotesis pertama Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap 
Kepuasan Kerja Pegawai Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar 
dapat diterima. Kemudian, variabel Motivasi Kerja (X2) memiliki pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y), sehingga hipotesis 
kedua Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Kantor 
Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar dapat diterima. 
 
4.3.5.2 Uji F 
Uji statistik F pada dasarnya digunakan untuk mengetahui ketepatan 
ramalan pengaruh variabel independen terhadap varibel terikat. Hasil 
perhitungan Uji F ini dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.12 
Hasil perhitungan uji F 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 68.900 2 34.450 5.960 .006b 
Residual 208.075 36 5.780   
Total 276.974 38    
Sumber: Hasil pengolahan data (2014) 
Hasil uji F antara variabel Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja 
terhadap variabel Kepuasan Kerja menunjukkan nilai Fhitung sebesar 5,960 yang 
lebih besar dari nilai Ftabel yaitu 3,24, dengan signifikansi sebesar 0,006 yang 
lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti bahwa Gaya Kepemimpinan dan Motivasi 
Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 
Berdasarkan hasil uji F, variabel Gaya Kepemimpinan (X1) dan Motivasi 
Kerja (X2) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel 
Kepuasan Kerja (Y), sehingga hipotesis ketiga Gaya Kepemimpinan dan Motivasi 
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Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Kantor Pelayanan 
Perbendaharaan Negara Makassar dapat diterima. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1  Kesimpulan 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Gaya Kepemimpinan 
dan Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Kantor Pelayanan 
Perbendaharaan Makassar. Dari rumusan masalah penelitian yang diajukan,  
berdasarkan analisis data dan pembahasan yang telah telah dikemukakan pada 
bab sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Berdasarkan uji t, masing-masing variabel independen mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel dependen, dengan 
penjelasan sebagai berikut: 
a. Variabel Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kepuasan Kerja atau dapat dikatakan Gaya Kepemimpinan 
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai. Sehingga hipotesis 
pertama bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap 
Kepuasan Kerja Pegawai Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara 
Makassar dapat diterima. 
b. Variabel Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja atau dapat dikatakan Motivasi Kerja berpengaruh 
terhadap Kepuasan Kerja Pegawai. Sehingga hipotesis kedua bahwa 
Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 
Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar dapat diterima.
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2. Berdasarkan uji F, gabungan kedua variabel independen mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel dependen atau dapat 
dikatakan Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja berpengaruh terhadap 
Kepuasan Kerja Pegawai. Sehingga hipotesis ketiga bahwa Gaya 
Kepemimpinan dan Motivasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 
Pegawai Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar dapat 
diterima. 
3. Koefisien determinasi menunjukkan Gaya Kepemimpinan dan Motivasi 
Kerja mempunyai kontribusi atau hubungan positif terhadap Kepuasan 
Kerja sebesar 20,7%. Hal ini menunjukkan bahwa variabel independen 
mempunyai kemampuan pengaruh terhadap variabel dependen sebesar 
20,7% dan sisanya sebesar 79,3% dipengaruhi oleh faktor lain di luar dari 
Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja. 
 
5.2  Saran 
Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh dalam penelitian ini, maka 
diajukan saran-saran sebagai pelengkap terhadap hasil penelitian yang dapat 
diberikan sebagai berikut: 
1. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneliti dengan variabel-variabel 
lain di luar variabel yang telah diteliti agar memperoleh hasil yang lebih 
bervariasi yang dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. 
2. Untuk meningkatkan kepuasan kerja pegawai dapat dilakukan organisasi 
dengan memahami gaya kepemimpinan yang tepat dan pemberian motivasi 
kerja. Terutama motivasi kerja, karena variabel tersebut sangat berpengaruh 
dalam menciptakan kepuasan kerja pegawai. Hal ini disebabkan karena 
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yang mendorong para pegawai untuk bekerja adalah untuk memenuhi 
kebutuhan-kebutuhan mereka seperti kebutuhan akan keberadaan 
(mendapatkan gaji, jaminan kesehatan dan jaminan hari tua), kebutuhan 
akan afiliasi (berhubungan dengan orang lain) serta kebutuhan akan 
pertumbuhan (merasa dihargai dan mendapatkan kemajuan). 
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Lampiran 1:  Biodata 
 
Identitas Diri 
Nama     : Zulkifly Fadli Z. 
Tempat, Tanggal Lahir  : Ujung Pandang, 10 Juli 1988 
Jenis Kelamin   : Laki-laki 
Alamat Rumah   : BTP Blok AC No. 247 Makassar 
Telepon   : 085215226996 
Alamat Surel   : zulkiflyfadli@gmail.com 
 
Riwayat Pendidikan 
1. SD Negeri Monginsidi 2 Ujung Pandang   1994 - 1997 
2. SD Negeri 80 Palopo      1997 - 2000 
3. SMP Negeri 1 Palopo       2000 - 2003 
4. SMK Sandhy Putra 1 Makassar      2003 - 2006 
5. Fakultas Ekonomi Universitas Hasanuddin Makassar  2007 - 2014 
 
Riwayat Organisasi 
1. Kordinator BSO Investasi Ikatan Mahasiswa Manajemen 
FEB-UH        2009 - 2010 
2. Sekretaris Umum Ikatan Mahasiswa Manajemen FEB-UH 2010 - 2011 
3. Fotografer UKM LPM Media Ekonomi FEB-UH   2010 - 2012 
4. Kordinator Divisi Publikasi Karya UKM Fotografi UH  2011 - 2012 
5. Divisi Eksternal UKM Liga Film Mahasiswa UH   2011 - 2012 
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6. Dewan Pertimbangan Organisasi UKM Fotografi UH  2012 - 2013 
7. Redaktur Fotografi UKM LPM Media Ekonomi FEB-UH 2012 - 2014 
 
Riwayat Pekerjaan 
1. Staff Ticketing PT. Anta Express Tour & Travel Services Tbk. 2006 - 2007 
2. Staff Ticketing PT. Anta Express Tour & Travel Services Tbk.  2008 - 2009 
 
Demikian biodata ini dibuat dengan sebenarnya. 
 
 
Makassar, 24 Oktober 2014 
 
Zulkifly Fadli Z. 
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Lampiran 2: Kuesioner 
 
KUESIONER BAGIAN I 
 
Kepada Yth. 
Bapak/Ibu Pegawai KPPN Makassar 
Di Makassar 
 
Dengan hormat, 
Dalam rangka melaksanakan tugas skripsi di Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Hasanuddin Makassar, saya bermaksud mengadakan penelitian 
untuk penyusunan skripsi yang berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan 
Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Kantor Pelayanan 
Perbendaharaan Negara Makassar. Berkenaan dengan penelitian tersebut, saya 
mengharapkan peran serta dan bantuan Bapak/Ibu untuk menjawab 
pertanyaan/pernyataan yang telah tersusun dalam lembar daftar 
pertanyaan/pernyataan dengan sejujurnya sesuai dengan apa yang Bapak/Ibu 
alami atau rasakan. Keterangan yang Bapak/Ibu berikan akan dijamin 
kerahasiannya dan hanya digunakan untuk kepentingan akademik. 
Atas bantuan dan partisipasi yang Bapak/Ibu berikan dalam mengisi 
lembar pertanyaan tersebut, saya mengucapkan terima kasih yang sebesar-
besarnya. 
Hormat Saya, 
 
Zulkifly Fadli Z. 
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KARAKTERISTIK RESPONDEN 
Petunjuk: Isilah pertanyaan berikut  
1. Umur:      3. Pendidikan terakhir:  
2. Jenis kelamin:     4. Lama bekerja:  
a. Pria  b. Wanita   
 
KUESIONER BAGIAN II 
 
Petunjuk pengisian: Peryataan di bawah ini untuk menilai pada organisasi 
Bapak/Ibu. Pilihlah jawaban yang paling sesuai menurut pendapat Bapak/Ibu 
dengan cara memberi tanda silang (X). Jawaban terdiri dari: Sangat Tidak Setuju 
(STS), Tidak Setuju (TS), Ragu-ragu (R), Setuju (S), dan Sangat Setuju (SS)  
  
1. Gaya Kepemimpinan (X1) 
No. Pernyataan STS TS R S SS 
1. Pimpinan senantiasa memberikan pengarahan 
mengenai apa yang harus dilakukan secara rinci. 
     
2. Pimpinan senantiasa menerapkan standar kerja 
(ukuran yang menjadi patokan dalam bekerja) 
yang jelas.  
     
3. Pimpinan senantiasa menunjukkan kepedulian 
terhadap kebutuhan-kebutuhan bawahan. 
     
4. Pimpinan senantiasa memperlakukan semua 
bawahan secara sama. 
     
5. Pimpinan senantiasa melibatkan bawahan dalam 
pengambilan keputusan. 
     
61 
 
 
6. Pimpinan senantiasa meminta saran dan pendapat 
dari bawahan. 
     
7. Pimpinan senantiasa menentukan sasaran-
sasaran yang akan dicapai. 
     
8. Pimpinan senantiasa mendorong bawahan untuk 
meningkatkan pengetahuan dan kemampuan. 
     
 
2. Motivasi Kerja (X2) 
No. Pernyataan STS TS R S SS 
1. Saya bekerja untuk memenuhi kebutuhan dasar 
serta jaminan kesehatan dan hari tua. 
     
2. Saya berhubungan baik dan saling membantu 
dengan rekan kerja maupun pimpinan. 
     
3. Saya melaksanakan pekerjaan saya dengan baik 
dan berharap mendapatkan kemajuan dalam 
pekerjaan.  
     
 
3. Kepuasan Kerja (Y) 
No. Pernyataan STS TS R S SS 
1. Saya merasa gaji yang saya peroleh sudah sesuai 
dengan harapan saya. 
     
2. Saya mendapatkan promosi sesuai dengan 
kemampuan dan hasil kerja saya. 
     
3. Saya menikmati bekerja dengan rekan-rekan kerja 
saya. 
     
4. Saya medapatkan dukungan yang cukup dari atasan 
saya. 
     
5. Saya merasa pekerjaan saya sangat menarik.      
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Lampiran 3: Data Input Responden 
 
Nomor X1 Total X2 Total Y Total 
1 4 5 4 5 4 4 4 5 35 4 5 4 13 4 4 4 4 4 20 
2 5 4 5 4 5 5 4 5 37 5 4 5 14 4 4 5 4 4 21 
3 5 4 4 5 5 5 4 4 36 5 5 5 15 4 4 4 4 4 20 
4 5 5 5 4 5 4 5 5 38 4 5 5 14 4 4 5 5 5 23 
5 5 5 3 5 5 4 5 5 37 5 4 5 14 4 3 5 4 5 21 
6 5 5 5 5 4 4 5 5 38 5 5 5 15 4 5 5 5 5 24 
7 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 15 4 4 5 4 5 22 
8 3 5 5 5 5 5 5 5 38 5 5 5 15 3 5 5 5 5 23 
9 4 4 5 5 4 4 4 5 35 5 5 5 15 3 4 4 4 4 19 
10 4 4 4 4 5 5 4 4 34 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
11 5 5 5 5 4 3 5 5 37 5 5 5 15 4 4 4 5 4 21 
12 5 5 5 5 4 4 5 5 38 5 5 5 15 4 4 5 5 5 23 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 32 5 4 5 14 3 4 4 4 4 19 
14 5 4 5 5 5 5 5 5 39 5 5 5 15 5 5 5 5 5 25 
15 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 15 5 5 5 5 5 25 
16 4 4 5 5 5 5 4 4 36 5 4 4 13 2 3 4 4 3 16 
17 5 4 5 4 4 4 4 5 35 4 4 5 13 4 3 5 5 5 22 
19 5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 4 5 13 4 4 5 5 5 23 
20 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 15 3 3 4 5 5 20 
21 4 4 3 4 5 4 4 5 33 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
22 5 5 5 4 4 5 5 5 38 5 3 3 11 4 4 5 4 4 21 
23 4 4 4 5 5 5 4 4 35 5 5 5 15 4 4 5 4 4 21 
24 4 5 4 5 4 4 3 4 33 5 4 5 14 3 3 5 3 5 19 
25 4 4 5 5 5 5 4 5 37 5 5 5 15 4 4 5 4 5 22 
26 5 5 5 5 4 4 5 5 38 5 4 4 13 5 5 4 4 5 23 
27 4 4 4 4 4 5 5 5 35 5 5 5 15 4 4 5 4 5 22 
28 4 4 4 4 4 4 4 5 33 4 5 4 13 4 5 4 5 5 23 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
30 5 5 3 4 4 4 5 5 35 4 5 5 14 4 4 4 4 4 20 
31 4 5 5 4 5 5 4 5 37 4 5 5 14 4 4 5 5 4 22 
32 5 5 5 3 5 5 5 5 38 5 3 5 13 2 2 4 5 2 15 
33 5 5 5 5 4 5 5 5 39 5 5 5 15 4 4 4 4 4 20 
34 5 5 4 4 3 5 5 5 36 5 3 3 11 4 4 2 2 5 17 
35 5 5 5 4 4 5 5 5 38 4 4 3 11 4 4 3 2 2 15 
36 5 4 5 5 5 5 5 5 39 5 5 5 15 5 5 5 5 5 25 
37 5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 4 3 11 5 5 5 5 5 25 
38 5 4 4 5 4 5 5 5 37 4 5 4 13 2 3 4 4 3 16 
39 4 5 5 4 5 5 4 5 37 5 4 3 12 4 3 5 4 4 20 
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Lampiran 4: Hasil Olah Data dengan SPSS 
 
UJI VALIDITAS 
 
X1: Gaya Kepemimpinan 
Correlations 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 Total 
X1.1 
Pearson Correlation 1 .331* .227 .089 -.069 .038 .610** .386* .591** 
Sig. (2-tailed)  .040 .165 .590 .678 .818 .000 .015 .000 
N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 
X1.2 
Pearson Correlation .331* 1 .249 .098 -.076 -.054 .481** .425** .537** 
Sig. (2-tailed) .040  .126 .553 .648 .743 .002 .007 .000 
N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 
X1.3 
Pearson Correlation .227 .249 1 .193 .201 .301 .267 .312 .661** 
Sig. (2-tailed) .165 .126  .240 .220 .062 .100 .053 .000 
N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 
X1.4 
Pearson Correlation .089 .098 .193 1 .147 .002 .137 -.006 .399* 
Sig. (2-tailed) .590 .553 .240  .371 .989 .405 .970 .012 
N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 
X1.5 
Pearson Correlation -.069 -.076 .201 .147 1 .449** -.024 -.050 .388* 
Sig. (2-tailed) .678 .648 .220 .371  .004 .884 .763 .015 
N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 
X1.6 
Pearson Correlation .038 -.054 .301 .002 .449** 1 .176 .016 .468** 
Sig. (2-tailed) .818 .743 .062 .989 .004  .284 .924 .003 
N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 
X1.7 
Pearson Correlation .610** .481** .267 .137 -.024 .176 1 .607** .726** 
Sig. (2-tailed) .000 .002 .100 .405 .884 .284  .000 .000 
N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 
X1.8 
Pearson Correlation .386* .425** .312 -.006 -.050 .016 .607** 1 .568** 
Sig. (2-tailed) .015 .007 .053 .970 .763 .924 .000  .000 
N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 
Total 
Pearson Correlation .591** .537** .661** .399* .388* .468** .726** .568** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .012 .015 .003 .000 .000  
N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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X2: Motivasi Kerja 
Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 Total 
X2.1 
Pearson Correlation 1 .029 .306 .519** 
Sig. (2-tailed)  .863 .058 .001 
N 39 39 39 39 
X2.2 
Pearson Correlation .029 1 .555** .766** 
Sig. (2-tailed) .863  .000 .000 
N 39 39 39 39 
X2.3 
Pearson Correlation .306 .555** 1 .887** 
Sig. (2-tailed) .058 .000  .000 
N 39 39 39 39 
Total 
Pearson Correlation .519** .766** .887** 1 
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000  
N 39 39 39 39 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Y: Kepuasan Kerja 
Correlations 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Total 
Y1 
Pearson Correlation 1 .709** .267 .154 .541** .748** 
Sig. (2-tailed)  .000 .101 .349 .000 .000 
N 39 39 39 39 39 39 
Y2 
Pearson Correlation .709** 1 .159 .239 .492** .726** 
Sig. (2-tailed) .000  .332 .143 .001 .000 
N 39 39 39 39 39 39 
Y3 
Pearson Correlation .267 .159 1 .606** .454** .678** 
Sig. (2-tailed) .101 .332  .000 .004 .000 
N 39 39 39 39 39 39 
Y4 
Pearson Correlation .154 .239 .606** 1 .344* .646** 
Sig. (2-tailed) .349 .143 .000  .032 .000 
N 39 39 39 39 39 39 
Y5 
Pearson Correlation .541** .492** .454** .344* 1 .798** 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .004 .032  .000 
N 39 39 39 39 39 39 
Total 
Pearson Correlation .748** .726** .678** .646** .798** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 39 39 39 39 39 39 
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
UJI RELIABILITAS 
 
X1: Gaya Kepemimpinan 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.723 9 
 
X2: Motivasi Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.797 4 
 
Y: Kepuasan Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.784 6 
 
 
REGRESI 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .499a .249 .207 2.404 2.100 
a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Gaya Kepemimpinan 
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
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ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 68.900 2 34.450 5.960 .006b 
Residual 208.075 36 5.780   
Total 276.974 38    
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Gaya Kepemimpinan 
 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) .919 6.676  .138 .008   
Gaya Kepemimpinan .353 .172 .305 2.057 .047 .949 1.054 
Motivasi Kerja .649 .290 .332 2.238 .031 .949 1.054 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
 
 
Collinearity Diagnosticsa 
Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions 
(Constant) Gaya 
Kepemimpinan 
Motivasi Kerja 
1 
1 2.992 1.000 .00 .00 .00 
2 .006 21.824 .07 .12 .98 
3 .002 39.419 .93 .88 .02 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
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Residuals Statisticsa 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 18.18 22.96 20.97 1.347 39 
Std. Predicted Value -2.074 1.472 .000 1.000 39 
Standard Error of Predicted 
Value 
.395 1.121 .644 .175 39 
Adjusted Predicted Value 17.85 23.24 20.95 1.396 39 
Residual -5.951 4.642 .000 2.340 39 
Std. Residual -2.475 1.931 .000 .973 39 
Stud. Residual -2.530 2.182 .006 1.021 39 
Deleted Residual -6.220 5.930 .029 2.580 39 
Stud. Deleted Residual -2.752 2.310 -.003 1.057 39 
Mahal. Distance .051 7.281 1.949 1.639 39 
Cook's Distance .000 .441 .036 .081 39 
Centered Leverage Value .001 .192 .051 .043 39 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
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